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การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก (2) เปรียบเทียบความ
แตกต่างของระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ทั้ง 2 กลุ่ม และ (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความผกูพนั
ต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ พนกังานธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
แบ่งเป็นพนกังานประจ า 202 คนพนกังานจดัจา้งภายนอก 73 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าความเช่ือมัน่ 0.95 ใชส้ถิติ 




ระดบัปานกลาง ซ่ึงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจากสถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนั พบว่า พนักงาน







Minor Thesis Title  The relationship between perceived organizational support and 
organizational commitment: A case study of permanent employees and 
outsource officers  in  Kasikornbank  PCL. Songkhla. 
Author  Miss Suchada Manlah 
Major Program  Business Administration 




The objectives of this research were (1) to study the level of perceived of 
organizational support,  the level of organizational commitment of  permanent employees and 
outsource officers in  Kasikornbank  PCL. Songkhla, (2) to compare  perceived organizational 
support and organizational commitment based on employee status and (3) to examine the 
relationship between perceived organizational support and organizational commitment. Data were 
collectedfrom 275 employee : 202 permanent employees and 73 outsource officers. The reliability 
of the questionnaire was reported at 0.95, and descriptive statistics t-test independent and 
pearson’s product moment correlation coefficient were implemented. 
 The findings revealed that the perceived organizational support was reported at the 
high level. Permanent employees reported the high level of perceived organizational,comparing to 
the moderate level of perceived organizational from outsource officersat the 0.05 statistical 
significance. The overall of organizational commitment was reported at the moderate level. The 
level of organizational commitment between a group of permanent employees and outsource 
officers was different at the 0.05 statistical significance. Finally, the relationship between 
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1.1 ความส าคญัของปัญหา 
 
ปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มต่างๆภายนอกองคก์รมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้ง
ในดา้นของสภาพเศรษฐกิจ ดา้นการเมือง ดา้นสังคม ดา้นประชากร รวมถึงดา้นเทคโนโลยีท่ีมีการ
พฒันาอยา่งกา้วไกล มีการแข่งขนัท่ีรุนแรงและส่งผลกระทบต่อองคก์รโดยตรง ท าให้องคก์รต่างๆ
ตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบาย โครงสร้างองคก์ร รูปแบบการบริหารจัดการ เพื่อให้สอดคลอ้งและ
ทนักบัสถานการณ์ในปัจจุบนั (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงในบางคร้ัง
อาจจะส่งผลกระทบต่อองค์กรในด้านบวกและด้านลบ ผลด้านบวกคือ องค์กรบริหารงานได้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน พนกังานมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีเป้าหมายท่ีชดัเจนข้ึนผลในดา้น
ลบคือพนักงานท างานโดยไม่ได้ผูกพันต่อองค์กรและละเลยขอบเขตหน้าท่ีงานของตนเอง 
(วนัปริญญ ์วงศศิ์ลารัตน์, 2556) องคก์รแต่ละองคก์รลว้นก็มีความแตกต่างกนัไป แต่ส่ิงท่ีทุกองคก์ร
มีเหมือนกนัคือ ทรัพยากรมนุษย ์ คนจึงนบัเป็นปัจจยัส าคญัในการด ารงอยูข่ององคก์รในยคุปัจจุบนั 
หากองคก์รมีทรัพยากรท่ีมีคุณภาพก็จะท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานท่ีสูง ซ่ึงนัน่ก็
หมายความว่าคนเป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ
,2539) 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นสถาบนัทางการเงินท่ีก่อตั้งมากว่า 70 ปี
ผลกระทบจากสภาวะเศรษฐกิจท าให้ธนาคารมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ร แกไ้ขและพฒันา
กระบวนการท างานรวมทั้งปรับปรุงเคร่ืองมือต่างๆใหมี้เสถียรภาพมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพื่อบรรลุผลท่ีดี
และเป็นธรรมต่อลูกคา้ ผูถื้อหุ้น พนักงานและประเทศชาติ (ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน), 
2558) โดยรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคารกสิกรไทยมีการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลท่ีเด่นชดัในเร่ืองของการจา้งพนกังานท่ีเป็นพนกังานประจ าของธนาคารและพนกังานท่ีจา้ง
จากภายนอกหรือท่ีเรียกว่า Outsource ซ่ึงทุกสายงานจะมีการท างานร่วมกนัของพนักงานทั้งสอง







อตัราการลาออกของพนกังานประจ าท่ีสูงถึง 8.45% ซ่ึงมีอตัราการลาออกท่ีสูงเป็นอนัดบัหน่ึงเม่ือ
เปรียบเทียบกบัธนาคารอ่ืนๆ (กรุงเทพธุรกิจ, 2558) ซ่ึงผลของการลาออกของพนกังานท าใหอ้งคก์ร
ตอ้งรับพนกังานใหม่เขา้มาท างานก่อให้เกิดตน้ทุนค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังาน การฝึกอบรม
ก่อให้เกิดความไม่ราบร่ืนในการด าเนินงาน และการขาดขวญัและก าลังใจในการด าเนินงาน 
(มนิศรา โอมะคุบต์, 2535) โดยปัจจุบนัธนาคารให้ความส าคญัต่อทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง 
องคก์รตอ้งสร้างการรับรู้ท่ีดีให้กบัพนกังานและสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รและอยูคู่่
องคก์รตลอดไป การท่ีจะกา้วไปสู่องคก์รท่ีมีศกัยภาพในการแข่งขนัจึงจ าเป็นตอ้งมีพนักงานท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีทศันคติท่ีดีปรับตวัเขา้กับวฒันธรรมองค์กร พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
สามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี (ฉตัรฟ้า ฤทธ์ิมหา, 2554) 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organizational Support) และความ






(เปรมจิตร์ คลา้ยเพช็ร์, 2548) ปัญหาท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงขององคก์ร คือ การสร้างใหพ้นกังานในทุก
ระดับชั้ นมีความผูกพันต่อองค์กรซ่ึงความผูกพันน้ีก็เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะสามารถก าหนด
ความส าเร็จขององคก์รได ้เน่ืองจากทุกองคก์รยอ่มตอ้งการบุคคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อ
ความเจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คง (วนัปริญญ ์วงศิลารัตน์, 2556) 




องคก์รของพนกังานทั้ง 2 กลุ่ม โดยคร้ังน้ีเลือกพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาเน่ืองจากพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาเป็น
พื้นท่ีเศรษฐกิจอนัดับสองของประเทศและเป็นหน่ึงในเขตยุทธศาสตร์ส าคญัของรัฐบาลและมี
จ านวนพนักงานประจ าและพนักงานจัดจ้างภายนอกมากท่ีสุดในเขตพื้นท่ีภาคใตต้อนล่าง ซ่ึง


























1.4.1 ท าใหท้ราบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานประจ าและ
พนกังานจดัจา้งภายนอก ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
















1.5.2 ขอบเขตดา้นประชากร โดยประชากรท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี ทั้งหมด 291 




1.6.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ความรู้สึก ความเช่ือของพนกังาน
วา่องคก์รสามารถรับรู้ไดถึ้งความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลใหเ้กิดการดูแลเอาใจใส่ การท างานและ
พร้อมอ านวยความสะดวกในการท างานของพนกังาน รวมถึงความเป็นห่วงเป็นใยในคุณภาพชีวิต
ของพนกังาน 
1.6.2 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง เม่ือบุคคลนั้ นๆเขา้ไปมีบทบาทภายใน
องคก์ร และเร่ิมรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเช่ือว่าตนเองเป็นผูท่ี้สามารถน าพา
องคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย พร้อมท่ีจะทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และพร้อม
ท่ีจะอยูเ่คียงขา้งองคก์รในทุกสถานการณ์ 
1.6.3 พนักงานประจ า หมายถึง พนกังานท่ีเซ็นสัญญาจา้งเป็นพนกังานของ บมจ.
ธนาคารกสิกรไทยจ ากดั (มหาชน) 
1.6.4 พนักงานจัดจ้างภายนอก หมายถึง พนกังานท่ีเซ็นสัญญาจา้งกบับริษทัท่ีท า
หนา้ท่ีในการสนบัสนุนงานใหก้บั บมจ.ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)โดยพนกังานกลุ่มน้ีจะมี
หนา้ท่ีรับผดิชอบงานในต าแหน่งและสังกดัหน่วยงานต่างๆร่วมกนักบัพนกังานประจ าของธนาคาร
กสิกรไทย 







แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รและความ
ผกูพนัต่อองคก์รกรณีศึกษา พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  
ในเขตพื้นท่ีจังหวดัสงขลา ผูว้ิจัยได้ศึกษา คน้ควา้ และน าแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมาใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาดงัน้ี 
2.1   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
2.2   ทฤษฎีการแลกเปล่ียน 
2.3   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4   ประเภทพนกังาน 
2.5   ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 





















Eisenberger, Ameli, Rexwinkel, Lynch และ Rhoades (2001, อา้งถึงในเปรมจิตร์
คลา้ยเพช็ร์, 2548) ไดใ้หค้วามหมายเพิ่มเติมของ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รว่า เป็นความเช่ือ 
หรือความรู้สึกของพนกังานจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน วา่องคก์รเป็นเสมือนบุคคลท่ีมี
ความเมตตากรุณาหรือบุคคลท่ีมีความใจร้าย โดยการพิจารณาจากนโยบาย บรรทดัฐาน กฎระเบียบ 
กระบวนการและการกระท าต่างๆขององค์กร ซ่ึงส่งผลกระทบต่อพนักงานท าให้มีความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ และพร้อมท่ีจะด าเนินการในด้านต่างๆเพื่อให้ความช่วยเหลือเม่ือพนักงาน
ตอ้งการ 
Lamastro (2002, อา้งถึงใน ศศินนัท ์ทิพยโ์อรถ, 2556) ใหค้วามหมายของการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รวา่ พฤติกรรมของผูบ้ริหารองคก์รท่ีไดใ้หก้ารสนบัสนุน การจดับรรยากาศ
องคก์รท่ีเอ้ือและสะดวกต่อการท างานของพนกังาน  โดยท่ีพนกังานประเมินการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รไดจ้ากการปฏิบติัต่อพนกังานขององคก์รผา่นตวัแทนหรือนโยบายขององคก์ร 
เปรมจิตร์ คลา้ยเพ็ชร์ (2548) ให้ความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
ไวว้่า  ความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน เกิดข้ึนจากประสบการณ์ในการท างานในองคก์รว่าองคก์รให้
ความยอมรับ  ใหค้วามส าคญั และมองเห็นคุณค่าในการทุ่มเทการท างาน โดยใหก้ารสนบัสนุนการ
ท างานในดา้นต่างๆ ผา่นทางนโยบายองคก์รและตวัแทนขององคก์ร เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยู่
ท่ีดีในการท างาน 











ทศันา เจนวณิชสถาพร (2553) ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก





องคก์รให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าของพนกังาน องคก์รมีนโยบายท่ีสนบัสนุนการท างานและมี
การช่วยเหลือพนกังานมากนอ้ยเพียงใด  
จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึก ความเช่ือของพนักงานว่าองคก์รสามารถรับรู้ไดถึ้งความทุ่มเทในการท างาน
ส่งผลให้เกิดการดูแลเอาใจใส่ใน การท างานและพร้อมอ านวยความสะดวกในการท างานของ
พนกังานรวมถึงความเป็นห่วงเป็นใยในคุณภาพชีวิตของพนกังาน 
 
2.1.2 ทฤษฎกีารสนับสนุนจากองค์กร  (Organizational Support Theory) 
Eisenberger et al. (1986, อา้งถึงใน ทศันา เจนวณิชสถาพร, 2553) กล่าวไวว้่า การ
รับรู้การสนับสนุนจากองคก์รนั้นเกิดจากท่ีพนักงานมององคก์รว่าเป็นบุคคล การกระท าต่างๆท่ี
ด าเนินการผ่านตวัแทนขององคก์รซ่ึงจะถูกมองว่าเป็นการกระท าท่ีเกิดจากความตั้งใจขององคก์ร
มากกว่าเป็นการกระท าโดยตวัแทนองคก์รเอง การมองว่าองคก์รเป็นเสมือนบุคคลนั้น พนักงาน
พิจารณาจากการกระท าของตวัแทนองคก์รไดแ้ก่ นโยบาย กฎระเบียบ วฒันธรรมองคก์ร บรรทดั
ฐาน ศีลธรรม โดยพนกังานจะมองส่ิงท่ีกระท าผ่านตวัแทนองคก์รว่าเป็นบุคคลท่ีมีจิตใจดีมีเมตตา 
หรือ โหดร้าย  
Rhoades, Eisenberger และ Armeli (2002, อา้งถึงใน นิชาภา ปัญจมาวฒันา, 2550)
ไดก้ล่าวถึงกระบวนการทางจิตใจท่ีเป็นผลมาจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดงัน้ี 
1. จากบรรทดัฐานการแลกเปล่ียนตอบแทน (Reciprocity Norm) การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รจะสร้างความรู้สึกต่างตอบแทนท่ีจะห่วงใยเก่ียวกบัสวสัดิภาพขององคก์รและ
มีพฤติกรรมช่วยเหลือเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
2. ความห่วงใย ให้การยอมรับ การเคารพ โดยการสนบัสนุนจากองคก์รจะสนอง





สองฝ่าย กล่าวคือ ฝ่ายพนกังานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน มีอารมณ์ในทางท่ีดีมากข้ึน และฝ่าย
องค์กร คือ พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีสูงข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึนและสามารถ







รูปแบบของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะประกอบดว้ย 3 รูปแบบ 
(Rhoddes และ  Eisenberger, 2002; เปรมจิตร์ คลา้ยเพช็ร์,2548 ) สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
1.ความยติุธรรม (Justice) 
  ความยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในระดบัสูง ซ่ึง




2.การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (Supervisor support) 
  การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์รในระดบัท่ีสูงกว่าความยุติธรรม ซ่ึงหัวหน้างานจะท าหน้าท่ีเสมือนกบัตวัแทนขององคก์ร 
ดงันั้นการท่ีพนักงานไดรั้บการสนับสนุนจากหัวหน้างานจึงน าไปสู่การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร 
3.ผลตอบแทนจากองคก์รและสภาวะการปฏิบติังาน (Organizational rewards and 
job conditions) 
ผลตอบแทนจากองคก์รและสภาวะการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัการเรียนรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รในระดบัสูงท่ีสุดและเม่ือพิจารณาองคป์ระกอบย่อย 3 องคป์ระกอบ คือ 
ผลตอบแทนจากองคก์ร ความมัน่คงในงานและตวัก่อความเครียดตามหนา้ท่ีต่อมา Roades และ 
Eisenberger (2002, อา้งถึงใน ธนา จินดาโชตินนัท,์2556) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบยอ่ยของผลตอบแทน
จากองคก์รและสภาวะการปฏิบติังานเพิ่มอีก  4 องคป์ระกอบ รวมเป็น7 องคป์ระกอบคือ 
1.การยกยอ่งชมเชย  การจ่ายเงิน และการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง (Recognition,Pay 
and Promotions) ท่ีกล่าวมาน้ีจะเป็นโอกาสในการท่ีองคก์รจะรักษาผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
จึงท าใหมี้ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
2.ความมีอิสระ (Autonomy) ความมีอิสระ หมายถึง การรับรู้จากพนกังานวา่องคก์ร







3.การฝึกอบรม (Training)  Wayne, Shore, และ Liden (1997, อา้งถึงใน ธนา จินดา
โชตินนัท,์ 2556) กล่าวว่า การฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท าเป็นการลงทุนท่ีสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัตวัพนกังาน และจะน าไปสู่การเพิ่มระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 





2.1.4 สาเหตุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
Rhodes และ Eisenberger (2002,อา้งถึงใน ทศันา เจนวณิชสถาพร, 2553)ได้




จากการท างานไดง่้ายข้ึน และความยุติธรรมดา้นกระบวนการก็จะท าให้พนักงานไดรั้บทรัพยากร
ต่างๆอย่างยุติธรรม ซ่ึงพนักงานมองส่ิงเหล่าน้ีคือ สวสัดิการ มีผลท าให้พนักงานเช่ือว่าองค์กร
ค านึงถึงความเป็นอยูข่องพนกังาน 
1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานพนักงานจะมีการสร้างการรับรู้เพื่อ






1.3 สภาพการท างานและรางวลัท่ีบุคคลไดรั้บ  
1.3.1 การยอมรับและเห็นความส าคญัของค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และ
โอกาสในการรับรางวลั  






1.3.3 ความอิสระในการตดัสินใจ การจดัตารางเวลาในการท างาน วิธีการใน
การท างาน การให้มีความหลากหลาย ซ่ึงเป็นการแสดงให้พนักงานเห็นว่าองค์กรเช่ือใจในการ
ตดัสินใจของตน 
1.3.4 ความเครียด ความเครียดจะเป็นตวัท่ีลดระดบัของการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร แหล่งท่ีมาของความเครียดคือ ภาระงานท่ีหนกัไป ไม่มีขอ้มูล หรือขอ้มูลท่ีมีไม่ชดัเจน
และไม่เพียงพอ 
1.3.5 การฝึกอบรม การจดัใหมี้การฝึกอบรมเป็นการส่ือสารใหพ้นกังานเขา้ใจ







พฤติกรรมในการท างานของพนกังาน อารมณ์ทางบวกท าให้พนกังานมีพฤติกรรมในทางบวก ผล
การปฏิบติังานหรือสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงานก็ดีตามด้วยส่วนอารมณ์ทางลบจะส่งผลให้
พนกังานมีพฤติกรรมทางลบและจะบัน่ทอนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 





สอบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รเป็นหลายมิติ โดยจะประยุกต์ใช้แนวคิดของ (Rhoddes 




2.ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหนา้   
3.ดา้นความมัน่คงในการการท างาน   





5.ดา้นการปฏิบติังาน   
 
2.2 ทฤษฎกีารแลกเปลีย่น (Exchange Theory) 
 
Blau (1964, อา้งถึงใน วิธญัญา วรรณโณ, 2546) เสนอไวว้่า ความสัมพนัธ์ในการ
แลกเปล่ียนสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange) 











2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) 
Backer (1960, อา้งถึงใน ธนยุทธ บุตรขวญั, 2554) ไดใ้ห้ค  านิยามไวว้่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือบุคคลเขา้ไปส่วนหน่ึงขององคก์รในระยะเวลาใดเวลาหน่ึง 


















































นิชาภา ปัญจมาวฒันา (2550) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รหมายถึง 
ความรู้สึกท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย
ก าลงัใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์รและมีความปรารถนาท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรเร่ิมตน้ข้ึนเม่ือ
บุคคลนั้นๆเขา้ไปมีบทบาทในองคก์รและเร่ิมรู้สึกว่าตนองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเช่ือว่า




Steers (1991, อา้งถึงใน วนัปริญญ ์วงศศิ์ลารัตน์, 2556) ซ่ึงเป็นผูท่ี้ศึกษาเก่ียวกบั
เร่ืองความผกูพนัในองคก์รมาโดยตลอด กล่าวไวว้่าการท างานทุกอย่างจะบรรลุผลตามเป้าหมายท่ี
วางไวอ้ย่างเรียบร้อยนั้น ส่ิงแรกท่ีพึงตอ้งมีก่อนคือ ความผูกพนัของพนักงานโดยปัจจยัต่างๆท่ีมี
อิทธิพลในความผูกพนันั้นสามารถสรุปไดห้ลกัๆ 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ คุณลกัษณะท่ีส่วนบุคคล และ 
คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังานโดยสามารถแยกรายละเอียดออกเป็น 4 ขอ้ ดงัน้ี 
1.ปัจจยัดา้นบุคคล ( Personal factor )ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างานเป็นตน้ 
2.คุณลกัษณะดา้นบทบาทสมัพนัธ์ ( Role–related ) คือความชดัเจนในบทบาทและ
ความขดัแยง้ในบทบาท 
3.คุณลกัษณะดา้นโครงสร้าง ( Structure characteristics ) ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจ 
อิสระในงาน ความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน 











Steer และ Porter (1979, อา้งถึงใน กชกร สุขช่วย, 2554) กล่าวว่าความผกูพนัต่อ
องค์กรเป็นขั้นตอนหน่ึงในขั้นของความสัมพนัธ์ต่อองค์กรในกระบวนการเก่ียวพนักับองค์กร 
ไดแ้ก่ 





องคก์ร ซ่ึงความรู้สึกเช่นน้ีท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีแตกต่างกนั หากมีความผกูพนั
ต่อองคก์รในระดบัสูง อตัราการขาดงานและการลาออกก็จะต ่า แต่หากความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น








Allen และ Meyer (1990, อา้งถึงใน ศุทธกานต ์มิตรกลู, 2557 ) ศึกษาความผกูพนั
ต่อองคก์รในอดีตแลว้น ามาสร้างเป็นแบบจ าลองเพื่อใชใ้นการอธิบายแนวคิดของความผกูพนัต่อ
องค์กรอย่างครบถว้นสมบูรณ์  โดยแบ่งความผูกพนัต่อองค์กรออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนัเชิงความรู้สึก ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน และความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 
1.ความผกูพนัเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความยึดมัน่ของบุคคล
ว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความสุขท่ีไดอ้ยู่ในองคก์ร และพร้อมทุ่มเทการท างานให้องคก์ร
ดว้ยความเตม็ใจ 






จะสูญเสียประโยชน์หรือตน้ทุนท่ีตนเองเคยไดรั้บ หรืออาจจะเป็นในรูปแบบของการอยูท่  างานไป
เร่ือยๆเน่ืองจากไม่มีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา่  
3.ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลเช่ือ
ว่าตนเองยงัมีหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีส าคญัต่อองคก์รอยู่ รวมทั้งมีความรู้สึกว่ายงัเป็นหน้ีบุญคุณของ
ผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงาน จึงตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์รต่อไป ความผกูพนัประเภทน้ีไดรั้บ
อิทธิพลมาจากการอบรมสัง่สอนของครอบครัว วฒันธรรม และกระบวนการขดัเกลาทางสงัคม 
Steer (1977, อา้งถึงใน อรสา เปล่ียนศาสตร์, 2545) ไดร้วบรวมผลการศึกษาของ
นกัวิจยัหลายท่านแลว้น ามาสร้างเป็นกรอบแนวความคิดแลว้สามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วนส าคญั คือ 
1.ปัจจยัก าหนดความผูกพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั 











พฤติกรรมต่างๆท่ีไม่พึงประสงคล์งได ้เช่น การขาดงาน การมาสาย เป็นตน้ ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและ















ธนาคารให้ความส าคญัเป็นล าดบัตน้ๆในการด าเนินงาน สถานภาพพนกังานมีการจา้งพนกังานใน
ลกัษณะท่ีแตกต่างกนัซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก 
1.พนกังานประจ า 
พนกังานประจ าคือกลุ่มพนกังานท่ีจา้งระยะยาว ไม่มีการก าหนดเวลาจา้งท่ีแน่นอน 
การส้ินสุดสถานภาพการจา้งคือ พนกังานลาออกหรือถูกบอกเลิกจา้ง 
2.พนกังานจดัจา้งภายนอก  
พนกังานจดัจา้งภายนอก คือ กลุ่มของพนกังานท่ีถูกจดัส่งให้เขา้ไปท างานร่วมกนั
กบัองคก์รหลกัในลกัษณะหนา้ท่ีงานท่ีแตกต่างกนัออกไปข้ึนอยู่กบัความตอ้งการขององคก์รหลกั
ทั้งน้ีวตัถุประสงคอ์าจเป็นในเร่ืองของตน้ทุนหรือความสะดวกในการบริหาร ธนาคารกสิกรไทยจดั
จา้งพนกังานภายนอกมาจาก 2 บริษทั คือ บริษทัโปรเกรสเอชอาร์ และ บริษทัโปรเกรสกนัภยั โดย
บริษทัโปรเกรสเอชอาร์จะเน้นงานประเภทธุรการ งานสนับสนุน งานลูกคา้สัมพนัธ์ ส่วนบริษทั
โปรเกรสกนัภยัจะเนน้งานดา้นการใหบ้ริการดา้นเงินสดและการขนส่งเงิน 
ปัจจุบนัธนาคารกสิกรไทยเป็นสถาบนัการเงินภาคเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่มีสายงาน
การด าเนินงาน 15 สาย ดงัน้ี (ธนาคารกสิกรไทย, 2558) 
1.สายงานเลขาธิการองคก์าร รับผดิชอบการดูแลและประสานงานกบัผูถื้อหุน้และ
นกัลงทุน รวมทั้งส่งเสริมคณะกรรมการและผูบ้ริหารของเครือธนาคารกสิกรไทยในการปฏิบติั




3.สายงานก ากบัและตรวจสอบท าหนา้ท่ีก ากบัและตรวจสอบการท าธุรกิจและการ

















ครอบคลุมธุรกรรมการลงทุน การระดมทุนและการให้ค  าปรึกษาดา้นการบริหารความเส่ียงทาง






หลงัจากประเทศสมาชิกในอาเซียน 10 ประเทศรวมกลุ่มเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน(AEC) ใน
ปี 2558 
11.สายงานการให้บริการลูกคา้เพื่อสนบัสนุนกระบวนการธุรกิจผลิตภณัฑเ์ครดิต
ของสายงานธุรกิจในความรับผิดชอบให้สามารถส่งมอบผลิตภณัฑ์  บริการแก่ลูกคา้ไดต้ามเวลา 
ตน้ทุน และคุณภาพท่ีก าหนดภายใตค้วามเส่ียงท่ียอมรับได ้
12.สายงานบริหารความเส่ียงองคก์ารก าหนดนโยบายและควบคุมกระบวนการ
ท างานดา้นเครดิต ตลอดจนการแกไ้ขหน้ี และ/หรือ ปรับโครงสร้างหน้ีให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด ภายใตค้วามเส่ียงท่ีเหมาะสม  
13.สายงานการเงินและควบคุมบริหารความเส่ียงและการเงินทั้งหมดของธนาคาร













การจดัจา้งพนกังานทั้ง 2 ประเภทคือพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกเพื่อมาท างาน
ร่วมกันในทุกส่วนงานเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ท่ีวางไว้ได้อย่างมี








นารี หมู่มาก (2547) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวกบัพนกังาน
กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานของกลุ่มธุรกิจภาษาและคอมพิวเตอร์ในเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงทั้งสามปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 















กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) และบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) พบว่า 
1) ความตอ้งการพื้นฐานของพนกังานประจ าและพนกังานภายนอก คือ เงินเดือน 2) ความผกูพนัต่อ
องคก์รระหว่างพนกังานประจ าและพนกังานภายนอกไม่มีความแตกต่างกนัและระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ประนอม ละอองนวล (2542) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รและผลการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบว่า บุคคลากรมี
ความผูกพนัต่อองคก์รในในระดบัสูง ตวัแปรดา้นลกัษณะบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ จ านวนปีท่ี
ท างาน และ ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงสามารถสรุป
ไดว้่า ลกัษณะส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร จะส่งผลต่อความทุ่มเทให้กบัการ
ท างานและความกระตือรือร้นในการท างาน 
มสัลิน ง่วนดา (2556:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต่าง
วยัของพนกังานฝ่ายบญัชีและการเงินของบริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์เปอรเรชัน่ ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายตุ  ่ากว่า 25 ปี และช่วงอายรุะหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด 
แ ล ะ ร ะ ดับ ก า ร ศึ กษ าป ริญญ าต รี  ใ นด้ า น ค ว า มผู กพัน ต่ อ อ ง ค์ ก รพบว่ า  พนั ก ง า น 





รมิตา น่วมเกตุ (2555:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
คุณลักษณะงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานประจ า ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท 




ดา้น 3) การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รทุกดา้น ประกอบดว้ยดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความรู้และโอกาสในการเติบโต ดา้นจิตอารมณ์ และสุดทา้ยคือดา้นการ
ปฏิบติังาน 4) ลกัษณะงานโดยรวมกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 







องคก์รโดยรวมและรายดา้นทั้งหมด 4 ดา้น คือ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงาน
และโอกาสในการกา้วหนา้ ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการท างานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร 





ผลตอบแทนมีอิทธิพลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ชญานิศ นิลแจง้ (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา ความผูกพนั
ต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานประจ า
และพนกังานชัว่คราวในบริษทัยานยนตแ์ห่งหน่ึง พบว่าพนกังานประจ ามีความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัท่ีสูงกวา่พนกังานชัว่คราว 




4.98 ซ่ึงระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ดา้นความมัน่คงในงาน 
รองลงมาคือดา้นจิตวิทยาสังคม ด้านโอกาสกา้วหน้า ดา้นสภาพการท างานและดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการตามล าดบั 
ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 










เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคมและดา้นความต่อเน่ือง 
ฉตัรฟ้า ฤทธ์ิมหา (2554) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกสิกร
ไทยในเขตจงัหวดัปราจีนบุรี พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกสิกรไทยในเขต
จงัหวดัปราจีนบุรีโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อาย ุเพศ สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา และระดบัเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
จากผลงานการวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พบงานวิจยัของนักวิจยัหลายท่านท่ีศึกษา
เก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร และงานวิจยัคร้ังน้ีใกลเ้คียงกบั





โอกาสในการกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการการท างาน ปัจจยัดา้นจิตอารมณ์และปัจจยัดา้น
การปฏิบติังานส่วนปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัเลือกใชปั้จจยัทั้ง 5 ดา้นคือ ปัจจยัดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหน้า ปัจจยัดา้น
ความมัน่คงในการการท างาน ปัจจยัดา้นจิตอารมณ์และปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ในส่วนของความ
ผกูพนัต่อองคก์รจากการศึกษาผลงานวิจยัขา้งตน้พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รคือ 
ระยะเวลาในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รท่ีพบคือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชปั้จจยั



































2.ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหนา้   
3.ดา้นความมัน่คงในการการท างาน   
4.ดา้นจิตอารมณ์   
















การวิจยัคร้ังน้ีใชก้ารศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) โดยศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงานประจ าและ
พนักงานจดัจา้งภายนอกกรณีศึกษาบมจ.ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
สงขลา  เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการท าวิจยัในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงวิธีการ
ด าเนินวิจยัสามารถแบ่งออกเป็น  4  ส่วนดงัน้ี 
3.1   วิธีการด าเนินวิจยั  
3.2   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3  เคร่ืองมือในการวิจยั 
3.4   การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 








ขั้นตอนท่ี 3 ปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เกบ็รวบรวมขอ้มูลและลงมือเกบ็
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งใหค้รบถว้นสมบูรณ์ 
ขั้นตอนท่ี 4 น าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาตรวจสอบและวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ  








องคก์ร และความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงานประจ าและพนักงานจดัจา้งภายนอก กรณีศึกษา 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา จ านวน 275 คน โดยใชว้ิธีการ
เกบ็ขอ้มูลผา่นแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 100% หรือเท่ากบั 275 หน่วย 
 
ตารางที3่.1จ านวนพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก ในเขตพื้นจงัหวดัสงขลา  





30846 นาทว ี 5 0 5 
30301 ถนนไทรบุรีสงขลา 11 1 12 
30404 ถนนนครใน สงขลา 6 0 6 
30553 ถนนกาญจนวณิชย ์หาดใหญ่ 9 1 10 
30668 คลองแงะ 6 0 6 
30111 สงขลา 9 1 10 
30517 ช่องเขา – มอ. 9 0 9 
30960 ถนนลพบุรีราเมศวร์ 8 1 9 
30794 เทสโกโ้ลตสั สะเดา 7 1 8 
30263 ถนนเพชรเกษมหาดใหญ่ 17 50 67 
30402 หาดใหญ่ใน 11 1 12 
30101 ศุภสารรังสรรค ์ 12 1 13 
30543 รัถการ 7 0 7 
30453 เซนทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ 14 2 16 
30386 ปาดงัเบซาร์ 7 1 8 
30652 บ๊ิกซีหาดใหญ่ 2 12 1 13 
30992 โรบินสนัหาดใหญ่ 9 1 10 
30246 ศรีภูวนารถ 12 11 23 
31103 สาขาเทสโก ้โลตสั สงขลา 9 0 9 





ตารางที ่3.1 (ต่อ) 





31010 สาขาระโนด 7 0 7 
31200 สาขาด่านนอก 6 0 6 
31155 สาขาถนนปุณณกณัฑ ์
หาดใหญ่ 
4 0 4 
รวม 202 73 275 




3.3.1 การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยการใช้แบบสอบถาม
(Questionnaire) กบักลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนักงานกสิกรไทยและพนักงานจดัจา้งภายนอกจ านวน 
275 คน เป็นลกัษณะแบบสอบถามแบบปิด (Close Ended Questionnaire) ซ่ึงแบบสอบถามในคร้ังน้ี
ไดป้รับปรุงแนวคิดของ เปรมจิตร์คลา้ยเพช็ร์ (2548) เน่ืองจากมีการแบ่งการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รออกเป็นหลายมิติท่ีชดัเจนและเหมาะกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีโดยแบ่งเน้ือหา
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหน้า ดา้นความมัง่คงในการท างาน ดา้นจิตอารมณ์ และ
ดา้นการปฏิบติังาน จะเป็นค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) ก าหนดค่าน ้ าหนกัตามวิธีของ ลิ
เคิร์ท (Likert’s Scale) ออกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็น
ดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงในแต่ละระดบัมีเกณฑใ์นการพิจารณาดงัน้ี  
ระดบั 5  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบั 4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ระดบั 3  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบั 2  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ระดบั 1  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ส่วนที่ 2 ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัเชิงความรู้สึก ความผกูพนัเชิง





น ้ าหนกัตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ออกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก 
เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อยและเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด ซ่ึงในแต่ละระดบัมีเกณฑใ์นการพิจารณา
ดงัน้ี  
ระดบั 5  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบั 4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ระดบั 3  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบั 2  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ระดบั 1  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  
ส่วนที่ 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล และสถานภาพการจา้ง 
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาและประสบการณ์การท างาน 
โดยสถานภาพการจา้งท่ีแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ พนกังานกสิกรไทยและพนกังานจดัจา้งภายนอก  
3.3.2 การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามใชก้ลุ่มตวัอย่างพนักงาน
ประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกในเขตพื้นท่ีจงัหวดัภูเก็ตและจงัหวดันครศรีธรรมราช จ านวน 
30 คน แบ่งเป็น พนกังานประจ า 21 คน พนกังานจดัจา้งภายนอก 9 คน แลว้น ามาทดสอบเพื่อหา
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของ 




3.4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ท าการวิ เคราะห์โดยการใช้ค่า เฉล่ียร้อยละ 
(Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลเร่ือง เพศ  อาย ุสถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
การท างานของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงลกัษณะของค าถามจะอยูใ่นรูปแบบตรวจรายการ (Checklist) 
3.4.2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รวิเคราะห์โดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้นน าผลคะแนนท่ีไดม้าแปลผล เพื่อพิจารณาค่าเฉล่ีย
ของแต่ละช่วงคะแนน ซ่ึงสามารถแบ่งเกณฑก์ารแปลผลได ้5 ระดบั โดยความกวา้งของอนัตรภาค
ชั้นของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 0.80 ไดม้าจากการค านวณโดยใชส้มการทางคณิตศาสตร์ (Fisher อา้งถึง









ช่วงคะแนนระหวา่ง 4.21 – 5.00   หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
ช่วงคะแนนระหวา่ง 3.41 – 4.20   หมายถึง ระดบัมาก 
ช่วงคะแนนระหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
ช่วงคะแนนระหวา่ง 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบันอ้ย 
ช่วงคะแนนระหวา่ง 1.00 – 1.80   หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
3.4.3 เปรียบเทียบความแตกต่างของ การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ของ
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกวิเคราะห์โดยใชค่้าสถิติที ( T-test)  
3.4.4 เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานประจ าและ
พนกังานจดัจา้งภายนอกวิเคราะห์โดยใชค่้าสถิติที ( T-test)  
3.4.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รและระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร วิเคราะห์โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) 
ค่า r = 0.8 ข้ึนไป  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงหรือสูงมาก 
ค่า r = 0.61 – 0.80 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่า r = 0.41 – 0.60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
ค่า r = 0.20 – 0.40 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
ค่า r = ต ่ากวา่ 0.20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 









ผกูพนัต่อองคก์รกรณีศึกษา พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกบมจ. ธนาคารกสิกรไทย 
ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
4.1  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
4.2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
4.3  ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
4.4  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.5 เปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ระหวา่งพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก 
4.6  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รและความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก 
4.7  การทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
n หมายถึง จ านวนพนกังาน (Frequency) 
 หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย2กลุ่ม 
Sig หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติ (Significant) 
r หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 






ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
(n=275) 
 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 71 25.80 
 หญิง 204 74.20 
อาย ุ    
 นอ้ยกวา่ 25 ปี 18 6.50 
 25 - 30 ปี 148 53.80 
 31 - 40 ปี 87 31.60 







 ปริญญาตรี 238 86.50 
 ปริญญาโท 32 11.60 
 สูงกวา่ปริญญาโท 1 0.40 
สถานภาพการสมรส    
 โสด 238 86.50 
 สมรส 37 13.50 
อายงุาน    
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 6 2.20 
 1 - 5 ปี 200 72.70 
 5 - 10 ปี 46 16.70 







ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
(n=275) 












 พนกังานจดัจา้งภายนอก 73 26.50 
 
จากตารางท่ี 4.1 เป็นการน าเสนอเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ซ่ึงเป็นพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในพื้นท่ีจงัหวดั
สงขลา จ านวน 275 คน พบวา่ 
เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 74.20
รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 25.80 
อายุ เม่ือพิจารณาจากอายุ พบว่า พนักงานกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
25-30 ปี จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 53.80 รองลงมามีอายรุะหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 87 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.60 มีอายรุะหว่าง 41-50 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 มีอายนุอ้ยกว่า 25 ปี 
จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 และจากกลุ่มตวัอยา่ง ไม่มีผูมี้อายมุากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 
ระดับการศึกษาสูงสุด เม่ือพิจารณาจากระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่า พนกังานกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีจ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 86.50 รองลงมามี
การศึกษาระดบัปริญญาโท 32 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.50 และระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40 
สถานภาพการสมรส เม่ือพิจารณาจากสถานภาพการสมรส พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 86.50 มีสถานภาพสมรส จ านวน 37 คน 





อายุงาน เม่ือพิจารณาจากอายุงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีอายุงานอยู่
ระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 72.70 รองลงมามีอายงุานอยูร่ะหว่าง 5-10 ปี จ านวน 
46 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 มีอายงุานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40 และมี
อายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 
ประเภทของการจ้างงาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นพนกังานประจ า 202 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.50 และเป็นพนกังานจดัจา้งภายนอก 73 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50 
 
4.3 ระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร





 S.D. ระดบั 
1.ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.77 0.73 มาก 
2.ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหนา้   3.68 0.32 มาก 
3.ดา้นความมัน่คงในการการท างาน   3.60 0.39 มาก 
4.ดา้นจิตอารมณ์   3.57 0.27 มาก 
5.ดา้นการปฏิบติังาน   3.23 0.30 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.57 0.20 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า โดยรวม พนักงานประจ า และพนักงานจดัจา้งภายนอก 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.57 ,S.D.= 0.20) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอนัดบั1 คือ
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ( = 3.77 ,S.D.= 0.73) รองลงมาอนัดบั2 คือดา้นความรู้ในงาน





ท างาน ( = 3.60,S.D.= 0.39) รองลงมาอนัดบั4 คือดา้นจิตอารมณ์ ( = 3.57,S.D.= 0.27) และ
ล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการปฏิบติังาน ( = 3.23 ,S.D.= 0.20) 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ของ
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี





 S.D. ระดบั 
1.หากฉนัตอ้งหยดุงานเน่ืองจากเจบ็ป่วย องคก์รจะรับรู้และ 
   เขา้ใจดี 
3.69 0.75 มาก 
2.หากฉนัหยดุงานเน่ืองจากปัญหาครอบครัว องคก์รจะไม่ 
   รับรู้หรือไม่พยายามเขา้ใจเหตุผล 
2.13 0.90 นอ้ย 
3.องคก์รจะฉวยผลประโยชนจ์ากพนกังานเม่ือมีโอกาส 2.05 0.79 นอ้ย 
4.หากองคก์รมีรายไดเ้พิ่มมากข้ึน องคก์รจะพิจารณาเพิม่ 
   เงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืนๆใหแ้ก่พนกังาน 
3.59 0.69 มาก 
5.นอกจากเงินเดือนแลว้ องคก์รจดัหาค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ี 
   เหมาะสมใหแ้ก่ฉนั 
3.68 0.74 มาก 
6.องคก์รจดัใหมี้สวสัดิการต่างๆเพื่อใหฉ้นัมีคุณภาพชีวิติการ 
   ท างานท่ีดีข้ึน 
3.83 0.56 มาก 
7.องคก์รมีสวสัดิการเพียงพอเม่ือฉนัตอ้งการความช่วยเหลือ 3.81 0.58 มาก 
เฉล่ีย 3.77 0.37 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.3 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการเป็นค าถามท่ีมีความหมายทั้ งเชิงบวกและเชิงลบ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ค  าถามเชิงบวกประกอบดว้ย องคก์รจดัให้มีสวสัดิการต่างๆเพื่อให้ฉนัมีคุณภาพชีวิติการท างานท่ีดี





,S.D.= 0.58) หากฉนัตอ้งหยดุงานเน่ืองจากเจ็บป่วย องคก์รจะรับรู้และเขา้ใจดี ( = 3.69 ,S.D.= 
0.75) นอกจากเงินเดือนแลว้องคก์รจดัหาค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีเหมาะสมใหแ้ก่ฉนั( = 3.69 ,S.D.= 
0.75) และสุดท้ายคือ หากองค์กรมีรายได้เพิ่มมากข้ึนองค์กรจะพิจารณาเพิ่มเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆใหแ้ก่พนกังาน ( = 2.05 ,S.D.= 0.69) ส่วนค าถามเชิงลบ ประกอบดว้ยองคก์รจะ
ฉวยผลประโยชน์จากพนกังานเม่ือมีโอกาส ( = 2.05 ,S.D.= 0.79) หากฉนัหยดุงานเน่ืองจาก
ปัญหาครอบครัว องคก์รจะไม่รับรู้หรือไม่พยายามเขา้ใจเหตุผล ( = 2.13 ,S.D.= 0.90) โดย
ภาพรวมการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ของพนักงานประจ า 
และพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาเม่ือท าการแปลง
ค่าท่ีเป็นค าถามเชิงลบแลว้นั้น ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.77 ,S.D.= 0.73)  
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ
พนักงานประจ าและพนักงานจดัจา้งภายนอก บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  ในเขต
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลาจ าแนกรายขอ้ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหนา้ 
(n=275) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความรู้ในงานและโอกาส
ในการก้าวหน้า   
 
 S.D. ระดบั 
1.มีโอกาสเพียงเลก็นอ้ยส าหรับฉนัในการเล่ือนต าแหน่งใน 
   องคก์รแห่งน้ี 
2.83 0.63 ปานกลาง 
2.หวัหนา้งานสนบัสนุนใหฉ้นัไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ 
   ความสามารถในอาชีพเป็นอยา่งดี 
3.94 0.68 มาก 
3.หวัหนา้งานมอบหมายงานส าคญัใหฉ้นัท าเพื่อเป็นการ 
   พฒันาความรู้ความสามารถ 
3.87 0.59 มาก 
4.องคก์รเปิดโอกาสใหฉ้นัมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.71 0.60 มาก 
5.ฉนัพอใจในโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.65 0.90 มาก 
6.หวัหนา้งานสนบัสนุนใหฉ้นัน าความรู้ใหม่มาประยกุตใ์ช ้
   ในงานเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของฉนั 





ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 (n=275) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความรู้ในงานและโอกาส
ในการก้าวหน้า   
 
 S.D. ระดบั 
7.ฉนัไดรั้บการพฒันาตามท่ีองคก์รจดัให ้ 3.39 0.52 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.68 0.32 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.4 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นความรู้ในงาน
และโอกาสในการกา้วหนา้เป็นค าถามท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เม่ือท าการพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ค  าถามเชิงบวก ประกอบดว้ยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หัวหนา้งานสนบัสนุนให้ฉนัน า
ความรู้ใหม่มาประยกุตใ์ชใ้นงานเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของฉนั ( = 4.04 ,S.D.= 0.62) 
รองลงมาคือ หวัหนา้งานสนบัสนุนใหฉ้นัไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถในอาชีพเป็นอยา่ง
ดี ( = 3.94 ,S.D.= 0.68) รองลงมาคือ หวัหนา้งานมอบหมายงานส าคญัให้ฉนัท าเพื่อเป็นการ
พฒันาความรู้ความสามารถ ( = 3.87 ,S.D.= 0.59) รองลงมาคือ องคก์รเปิดโอกาสให้ฉนัมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ( = 3.71 ,S.D.= 0.60) รองลงมา คือ ฉนัพอใจในโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ( = 3.65 ,S.D.= 0.90) ) และล าดบัสุดทา้ยคือ ฉนัไดรั้บการพฒันา
ตามท่ีองคก์รจดัให้ ( = 3.39 ,S.D.= 0.52) ค  าถามเชิงลบ ประกอบดว้ยมีโอกาสเพียงเลก็นอ้ย
ส าหรับฉนัในการเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ี ( = 2.83 ,S.D.= 0.63) เม่ือท าการแปลงค่าท่ีเป็น
ค าถามเชิงลบแลว้นั้น ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการ









ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลาจ าแนกรายขอ้ ดา้นความมัน่คงในการการท างาน 
(n=275) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความม่ันคงในการการ
ท างาน   
 
 S.D. ระดบั 
1.ถา้องคก์รสามารถจา้งคนท่ีจะมาท างานแทนฉนัไดใ้นระดบั 
   เงินเดือนท่ีต ่ากวา่ องคก์รจะท าแน่นอน 
2.21 0.79 นอ้ย 
2.องคก์รจะเลิกจา้งฉนัหากมีวิธีอ่ืนๆท่ีมีประสิทธิภาพ 
   มากกวา่มาแทนท่ีการท างานของฉนั 
2.01 0.69 นอ้ย 
3.องคก์รคิดวา่ไม่มีประโยชน์หากใหฉ้นัท างานไปเร่ือยๆจน 
   เกษียณ 
2.81 0.57 ปานกลาง 
4.งานของฉนัเป็นงานท่ีมีความมัน่คงสูง 3.43 0.91 มาก 
5.ฉนัมัน่ใจวา่จะไม่ถูกไล่ออกจากองคก์รแห่งน้ี 3.87 0.69 มาก 
6.การถูกไล่ออกจากงานอาจเกิดข้ึนได ้ไม่วนัใดวนัหน่ึงใน 
   อนาคต 
2.68 0.70 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.59 0.94 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.5 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นความมัน่คง
ในการการท างานเป็นค าถามท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เม่ือท าการพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ค  าถามเชิงบวก ประกอบดว้ยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉนัมัน่ใจว่าจะไม่ถูกไล่ออกจากองคก์ร
แห่งน้ี ( = 3.87 ,S.D.= 0.69) รองลงมา คือ งานของฉนัเป็นงานท่ีมีความมัน่คงสูง ( = 3.43 
,S.D.=0.91) ค  าถามเชิงลบ ประกอบด้วย องค์กรจะเลิกจ้างฉันหากมีวิธีอ่ืนๆท่ีมีประสิทธิภาพ
มากกว่ามาแทนท่ีการท างานของฉนั ( = 2.01 ,S.D.= 0.69) รองลงมาคือ ถา้องคก์รสามารถจา้งคน
ท่ีจะมาท างานแทนฉนัไดใ้นระดบัเงินเดือนท่ีต ่ากว่า องคก์รจะท าแน่นอน ( = 2.21 ,S.D.= 0.79) 
รองลงมา คือ การถูกไล่ออกจากงานอาจเกิดข้ึนได ้ไม่วนัใดวนัหน่ึงในอนาคต ( = 2.68 ,S.D.= 





( = 2.81 ,S.D.= 0.57) เม่ือท าการแปลงค่าท่ีเป็นค าถามเชิงลบแลว้นั้นพนกังานประจ า และ
พนักงานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา มีระดบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นความมัน่คงในการการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.59 
,S.D.= 0.94)  
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลาจ าแนกรายขอ้ ดา้นจิตอารมณ์ 
(n=275) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านจิตอารมณ์   
 
 S.D. ระดบั 
1.องคก์รไม่ค่อยใหค้วามสนใจในการท างานของพนกังาน 
   เท่าใดนกั 
2.06 0.62 นอ้ย 
2.องคก์รใหคุ้ณค่าต่อการเสียสละท างานเพื่อองคก์รของฉนั 3.86 0.66 มาก 
3.องคก์รไม่เคยช่ืนชมการทุ่มเทท างานนอกเหนือเวลาหรือ 
   การท างานเกินหนา้ท่ีของฉนั 
2.15 0.77 นอ้ย 
4.หวัหนา้งานเห็นความส าคญัถึงเป้าหมายในการท างานของ 
   ฉนัอยา่งมาก 
3.19 0.78 ปานกลาง 
5.หวัหนา้งานเห็นคุณค่าในการท างานของฉนัอยา่งมาก 3.21 0.65 ปานกลาง 
6.องคก์รมกัจะเพิกเฉยต่อขอ้ร้องเรียนในการท างานของฉนั 2.07 0.61 นอ้ย 
7.หวัหนา้งานไม่เคยใหค้วามส าคญัต่อความคิดเห็นของฉนั 2.13 0.73 นอ้ย 
8.หวัหนา้งานภูมิใจท่ีฉนัเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 3.12 0.66 ปานกลาง 
9.ผูบ้ริหารแสดงความภูมิใจหรือช่ืนชมในการปฏิบติังานของ 
   ฉนั 
3.20 0.59 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.57 0.27 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.6 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นจิตอารมณ์





บวก ประกอบดว้ยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์รให้คุณค่าต่อการเสียสละท างานเพื่อองคก์รของ
ฉนั ( = 3.86 ,S.D.= 0.63) รองลงมา คือ หวัหนา้งานเห็นคุณค่าในการท างานของฉนัอยา่งมาก (
= 3.21 ,S.D.= 0.65) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารแสดงความภูมิใจหรือช่ืนชมในการปฏิบติังานของฉนั (
= 3.20 ,S.D.= 0.59) รองลงมา คือ หวัหนา้งานเห็นความส าคญัถึงเป้าหมายในการท างานของฉนั
อยา่งมาก ( = 3.19 ,S.D.= 0.78) และล าดบัสุดทา้ยคือ หวัหนา้งานภูมิใจท่ีฉนัเป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงาน ( = 3.12 ,S.D.= 0.66) ค  าถามเชิงลบประกอบดว้ย องคก์รไม่ค่อยใหค้วามสนใจในการ
ท างานของพนกังานเท่าใดนกั ( = 2.06 ,S.D.= 0.62) รองลงมาคือ องคก์รมกัจะเพิกเฉยต่อขอ้
ร้องเรียนในการท างานของฉัน ( = 2.07 ,S.D.= 0.61) รองลงมาคือ หัวหนา้งานไม่เคยให้
ความส าคญัต่อความคิดเห็นของฉนั ( = 2.13 ,S.D.= 0.73) และสุดทา้ยคือ องคก์รไม่เคยช่ืนชมการ
ทุ่มเทท างานนอกเหนือเวลาหรือการท างานเกินหนา้ท่ีของฉนั ( = 2.15 ,S.D.= 0.77) เม่ือท าการ
แปลงค่าท่ีเป็นค าถามเชิงลบแลว้นั้น พนกังานประจ า และพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ. ธนาคาร
กสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นจิตอารมณ์โดย


















ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลาจ าแนกรายขอ้ ดา้นการปฏิบติังาน 
(n=275) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการปฏิบัติงาน   
 
 S.D. ระดบั 
1.องคก์รเขา้ใจเหตุผลหากฉนัท างานไม่ทนัตามท่ีก าหนด 3.16 0.65 ปานกลาง 
2.องคก์รเตม็ใจจะปรับปรุงส่ิงต่างๆเพื่อส่งเสริมใหฉ้นั 
   ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสุดความสามารถ 
3.27 0.64 ปานกลาง 
3.เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังานหวัหนา้งานเอาใจใส่ 
   และใหค้  าแนะน าเพื่อช่วยแกปั้ญหาใหเ้ป็นอยา่งดี 
3.24 0.57 ปานกลาง 
4.หากฉนัท างานผดิพลาด ฉนัจะไดรั้บค าต าหนิจากหวัหนา้ 
   งานและองคก์รอยา่งรุนแรง 
2.63 0.62 ปานกลาง 
5.องคก์รมีการด าเนินงานต่างๆเพื่อใหพ้นกังานมีความ 
   ปลอดภยัในการท างาน 
3.13 0.41 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.23 0.30 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.6 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
ปฏิบติังานเป็นค าถามท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เม่ือท าการพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ค  าถามเชิงบวก ประกอบดว้ยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือองคก์รเตม็ใจจะปรับปรุงส่ิงต่างๆเพื่อส่งเสริม
ใหฉ้นัปฏิบติังานไดอ้ยา่งสุดความสามารถ ( = 3.27 ,S.D.= 0.64) รองลงมาคือ เม่ือประสบปัญหา
ในการปฏิบติังานหวัหนา้งานเอาใจใส่และใหค้  าแนะน าเพื่อช่วยแกปั้ญหาใหเ้ป็นอยา่งดี ( = 3.24 
,S.D.= 0.57) รองลงมาคือ องคก์รเขา้ใจเหตุผลหากฉนัท างานไม่ทนัตามท่ีก าหนด( = 3.16 ,S.D.= 
0.65) และล าดบัสุดทา้ยคือ องคก์รมีการด าเนินงานต่างๆเพื่อให้พนักงานมีความปลอดภยัในการ
ท างาน ( = 3.13 ,S.D.= 0.41) ค  าถามเชิงลบประกอบดว้ยหากฉนัท างานผดิพลาด ฉนัจะไดรั้บค า
ต าหนิจากหวัหนา้งานและองคก์รอยา่งรุนแรง ( = 2.63 ,S.D.= 0.62) เม่ือท าการแปลงค่าท่ีเป็น






กลาง ( = 3.23 ,S.D.= 0.30)  
 
4.4 ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อโดยรวม ของพนกังาน





 S.D. ระดบั 
1.ดา้นความผกูพนัเชิงความรู้สึก 3.47 0.29 มาก 
2.ดา้นความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 3.06 0.29 ปานกลาง 
3.ดา้นความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 3.32 0.24 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.29 0.16 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่าในภาพรวม พนกังานประจ า และพนกังานจดัจา้งภายนอก 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ( = 3.29 ,S.D.= 0.16) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอนัดบั 1 คือดา้น
ความผกูพนัเชิงความรู้สึก ( = 3.47 ,S.D.= 0.29) รองลงมาอนัดบั 2 คือดา้นความผกูพนัเชิงบรรทดั










ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงาน
ประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดั




 S.D. ระดบั 
1.ฉนัรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 3.90 0.51 มาก 
2.ฉนัมกัจะพดูถึงเร่ืองท่ีดีๆขององคก์รใหก้บับุคคลอ่ืนไดรั้บรู้ 3.37 0.62 ปานกลาง 
3.องคก์รแห่งน้ีมีความหมายต่อฉนัมาก 3.28 0.53 ปานกลาง 
4.ฉนัรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รคือปัญหาของฉนั 3.13 0.48 ปานกลาง 
5.ฉนัยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนกวา่จะเกษียณ 3.20 0.52 ปานกลาง 
6.ฉนัไม่รู้สึกมีใจผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี 2.03 0.55 นอ้ย 
เฉล่ีย 3.47 0.29 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.9 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กรด้านความผูกพนัเชิง
ความรู้สึกเป็นค าถามท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เม่ือท าการพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ค  าถามเชิงบวก ประกอบดว้ยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉนัรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี ( = 
3.90 ,S.D.= 0.51) รองลงมาคือ ฉนัมกัจะพดูถึงเร่ืองท่ีดีๆขององคก์รใหก้บับุคคลอ่ืนไดรั้บรู้ ( = 
3.37 ,S.D.= 0.62) รองลงมาคือ องคก์รแห่งน้ีมีความหมายต่อฉนัมาก ( = 3.28 ,S.D.= 0.53) 
รองลงมาคือ ฉนัยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนกว่าจะเกษียณ ( = 3.20 ,S.D.= 0.52) และ
ล าดบัสุดทา้ยคือ ฉนัรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รคือปัญหาของฉนั ( = 3.13 ,S.D.= 0.48) ค  าถามเชิง
ลบ ประกอบดว้ยฉนัไม่รู้สึกมีใจผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี ( = 2.03 ,S.D.= 0.55) เม่ือท าการแปลง
ค่าท่ีเป็นค าถามเชิงลบแลว้นั้นพนักงานประจ า และพนักงานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทยในเขตพื้นท่ีจังหวดัสงขลา มีระดับความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความผูกพนัเชิงความรู้สึก 





ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงาน
ประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดั




 S.D. ระดบั 
1.เป็นเร่ืองยากส าหรับฉนัท่ีจะลาออกจากองคก์รไปใน 
   ช่วงเวลาน้ีแมว้า่ฉนัอยากลาออกกต็าม 
3.04 0.41 ปานกลาง 
2.ส่ิงส าคญัต่างๆมากมายในชีวิตฉนัจะหยดุชะงกัลงเม่ือ 
   ลาออกจากองคก์รแห่งน้ี 
3.06 0.39 ปานกลาง 
3.ไม่มีการสูญเสียทางการเงินมากมายอะไรหากฉนัลาออก 
   ในตอนน้ี 
2.98 0.33 ปานกลาง 
4.เหตุผลส าคญัท่ียงัท างานอยูใ่นองคก์รแห่งน้ีคือ ไดรั้บ 
   ผลประโยชน์มากวา่องคก์รอ่ืนๆ 
3.13 0.60 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.06 0.29 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.10 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กรด้านความผูกพนัเชิง
ผลตอบแทน เป็นค าถามท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เม่ือท าการพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ค  าถามเชิงบวก ประกอบดว้ยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เหตุผลส าคญัท่ียงัท างานอยู่ในองคก์รแห่งน้ี
คือไดรั้บผลประโยชน์มากว่าองคก์รอ่ืนๆ ( = 3.13 ,S.D.= 0.60) รองลงมา คือ ส่ิงส าคญัต่างๆ
มากมายในชีวิตฉนัจะหยดุชะงกัลงเม่ือลาออกจากองคก์รแห่งน้ี ( = 3.06 ,S.D.= 0.39) และล าดบั
สุดทา้ยคือ เป็นเร่ืองยากส าหรับฉันท่ีจะลาออกจากองคก์รไปในช่วงเวลาน้ีแมว้่าฉันอยากลาออกก็
ตาม( = 3.04 ,S.D.= 0.41)ค  าถามเชิงลบ ประกอบดว้ย ไม่มีการสูญเสียทางการเงินมากมายอะไร
หากฉนัลาออกในตอนน้ี ( = 2.98 ,S.D.= 0.33) เม่ือท าการแปลงค่าท่ีเป็นค าถามเชิงลบแลว้นั้น
พนกังานประจ า และพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัเชิงผลตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 





ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงาน
ประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดั




 S.D. ระดบั 
1.ฉนัคิดวา่ทุกวนัน้ีคนเราเปล่ียนงานกนับ่อยเกินไป 3.15  0.53 ปานกลาง 
2.ฉนัไม่เช่ือวา่คนเราตอ้งจงรักภกัดีกบัองคก์รท่ีตนท างานอยู ่
   เสมอไป 
2.97 0.47 ปานกลาง 
3.การออกจากองคก์รหน่ึงไปท างานกบัอีกองคก์รหน่ึงไม่ใช่ 
   เร่ืองท่ีผดิส าหรับฉนั 
2.29 0.72 นอ้ย 
4.ฉนัถูกสอนมาเพื่อใหเ้ช่ือในคุณค่าต่อความจงรักภกัดีต่อ 
   องคก์ร 
3.66 0.55 มาก 
5.ส่ิงต่างๆจะดีข้ึนหากพนกังานทุกคนท างานกบัองคก์รน้ี 
   ตลอดไป 
3.11 0.55 ปานกลาง 
เฉล่ีย 3.32 0.24 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.11 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัเชิงบรรทดั
ฐาน เป็นค าถามท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เม่ือท าการพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค  าถาม
เชิงบวก ประกอบดว้ยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ฉนัถูกสอนมาเพื่อใหเ้ช่ือในคุณค่าต่อความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร ( = 3.66 ,S.D.= 0.55) รองลงมาคือ ฉนัคิดว่าทุกวนัน้ีคนเราเปล่ียนงานกนับ่อยเกินไป 
( = 3.15 ,S.D.= 0.53) ล าดบัสุดทา้ย คือ ส่ิงต่างๆจะดีข้ึนหากพนกังานทุกคนท างานกบัองคก์รน้ี
ตลอดไป ( = 3.11 ,S.D.= 0.55) ค  าถามเชิงลบ ประกอบดว้ย การออกจากองคก์รหน่ึงไปท างานกบั
อีกองคก์รหน่ึงไม่ใช่เร่ืองท่ีผดิส าหรับฉนั ( = 2.29 ,S.D.= 0.72) รองลงมาคือ ฉนัไม่เช่ือว่าคนเรา
ตอ้งจงรักภกัดีกบัองคก์รท่ีตนท างานอยูเ่สมอไป ( = 2.97 ,S.D.= 0.47) เม่ือท าการแปลงค่าท่ีเป็น
ค าถามเชิงลบแลว้นั้นพนกังานประจ า และพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขต
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลา มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานโดยรวมอยู่ใน





4.5 เปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  และความผูกพนั
ต่อองค์กรระหว่างพนักงานประจ าและพนักงานจัดจ้างภายนอก 
ตารางที ่4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างโดยรวมของระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

























จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมของพนักงานประจ าและพนักงานจดัจา้งภายนอก บมจ. 
ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาพบว่า โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่ามีค่า Sig
น้อยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดบัการรับรู้การ



















 S.D. t Sig. 
1.หากฉนัตอ้งหยดุงานเน่ืองจากเจบ็ป่วย องคก์รจะ 

























































   พิจารณาเพิม่เงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ 



















































 S.D. t Sig. 
6.องคก์รจดัใหมี้สวสัดิการต่างๆเพื่อใหฉ้นัมีคุณภาพ 
















































สนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ใน
เขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการโดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่า การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ของพนกังานประจ าและพนกังานจดั









ตารางที ่4.14 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ของ 
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี





 S.D. t Sig. 
1.มีโอกาสเพียงเลก็นอ้ยส าหรับฉนัในการเล่ือนต าแหน่ง 




































3.หวัหนา้งานมอบหมายงานส าคญัใหฉ้นัท าเพื่อเป็นการ 






































































































สนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ใน
เขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ด้านความรู้ในงานและโอกาสในการก้าวหน้า โดยใช้การทดสอบค่าที 
 (t-test) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการของพนักงาน
ประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก มีค่า Sig นอ้ยว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพการ
จา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการท่ี













ตารางที ่4.15 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ของ 
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี





 S.D. t Sig. 
1.ถา้องคก์รสามารถจา้งคนท่ีจะมาท างานแทนฉนัไดใ้น 



































































































































สนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ใน
เขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ดา้นความมัน่คงในการการท างาน โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความมัน่คงในการการท างานของพนักงานประจ าและ
พนกังานจดัจา้งภายนอกมีค่า Sig น้อยว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพการจา้งงานท่ี
ต่างกนัจะมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นความมัน่คงในการการท างาน ท่ีต่างกนัอยา่ง













ตารางที ่4.16 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ของ 





 S.D. t Sig. 
1.องคก์รไม่ค่อยใหค้วามสนใจในการท างานของพนกังาน 
















































4.หวัหนา้งานเห็นความส าคญัถึงเป้าหมายในการท างานของ 


















































































































สนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ใน
เขตพื้นท่ีจังหวัดสงขลา ด้านจิตอารมณ์  โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองคก์รดา้นความมัน่คงในการการท างาน ของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้ง
ภายนอกมีค่า Sig นอ้ยว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดบั





ตารางที ่4.17 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบักบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ของ 





 S.D. t Sig. 

















































4.หากฉนัท างานผดิพลาด ฉนัจะไดรั้บค าต าหนิจาก 

























































สนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ใน
เขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ด้านการปฏิบติังานโดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) พบว่า การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รดา้นความมัน่คงในการการท างาน มีค่า Sigมากกว่า0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีสถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นการปฏิบติังาน 
ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างในภาพรวมของระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของ


























ต่อองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลา โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบวา่มีค่า Sigนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
สถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง






















































































































ต่อองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลา โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่าความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความผูกพนัเชิง
ความรู้สึกของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกมีค่า Sig มากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีสถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัเชิง
ความรู้สึก ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่4.20 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน





 S.D. t Sig. 
1.เป็นเร่ืองยากส าหรับฉนัท่ีจะลาออกจากองคก์รไปใน 





















































4.เหตุผลส าคญัท่ียงัท างานอยูใ่นองคก์รแห่งน้ีคือ ไดรั้บ 









































ต่อองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลา โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่าความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัเชิง
ผลตอบแทนของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก มีค่า Sigนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีสถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัเชิง
ผลตอบแทน ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่4.21 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน














































 S.D. t Sig. 
3.การออกจากองคก์รหน่ึงไปท างานกบัอีกองคก์รหน่ึง 




































































ต่อองคก์รของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลา โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) พบว่าความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความผูกพนัเชิง
บรรทดัฐานของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก มีค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีสถานภาพการจา้งงานท่ีต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัเชิง








ตารางที ่4.22 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร 

















r Sig r Sig r Sig r Sig 
1.ดา้นผลตอบแทนและ 
   สวสัดิการ 
0.04 0.50 0.03 0.67 0.36 0.00* 0.22 0.00* 
2.ดา้นความรู้ในงานและโอกาส 
   ในการกา้วหนา้ 
0.32 0.00* 0.07 0.26 0.27 0.00* 0.29 0.00* 
3.ดา้นความมัง่คงในการท างาน 0.18 0.00* 0.21 0.00* 0.30 0.00* 0.13 0.02* 
4.ดา้นจิตอารมณ์ 0.11 0.08 0.18 0.00* 0.32 0.00* 0.30 0.00* 
5.ดา้นการปฏิบติังาน 0.30 0.00* 0.03 0.61 0.05 0.40 0.16 0.00* 
ภาพรวมการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 
0.16 0.01* 0.13 0.04* 0.40 0.00* 0.35 0.00* 
*p<0.05 
จากตางรางท่ี 4.22 พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทางบวกระหว่างการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รโดยรวมกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม (r = 0.35, p <0.05) และพบว่ามีความสัมพนัธ์
ทางบวกรายดา้นระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทนและสวัสดิการพบว่า  มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (r = 0.22 , p <0.05) 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหนา้พบว่า 






ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (r = 0.13 , p <0.05) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รดา้นจิตอารมณ์พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร (r = 0.30 , p <0.05) 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นการปฏิบติังานพบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (r = 0.16 , p <0.05) 
ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความ




สมมติฐานที ่1 พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.23 การทดสอบสมมติฐานท่ี1 
(n=275) 




































ภายนอก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การทดสอบระดับความผูกพนัต่อองค์กร ของ
พนกังานประจ า ( = 3.31 , S.D. = 0.18) และพนกังานจดัจา้งภายนอก ( = 3.23 , S.D. = 0.15) 
พบว่า มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 1 ท่ีวา่ พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีแตกต่างกนั 
 
สมมติฐานที ่2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

















r Sig r Sig r Sig r Sig 
1.ดา้นผลตอบแทนและ 
   สวสัดิการ 
0.04 0.50 0.03 0.67 0.36 0.00* 0.22 0.00* 
2.ดา้นความรู้ในงานและโอกาส 
   ในการกา้วหนา้ 
0.32 0.00* 0.07 0.26 0.27 0.00* 0.29 0.00* 
3.ดา้นความมัง่คงในการท างาน 0.18 0.00* 0.21 0.00* 0.30 0.00* 0.13 0.02* 
4.ดา้นจิตอารมณ์ 0.11 0.08 0.18 0.00* 0.32 0.00* 0.30 0.00* 
5.ดา้นการปฏิบติังาน 0.30 0.00* 0.03 0.61 0.05 0.40 0.16 0.00* 
ภาพรวมการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 
0.16 0.01* 0.13 0.04* 0.40 0.00* 0.35 0.00* 
*p<0.05 
 
จากตางรางท่ี 4.24 พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทางบวกระหว่างการรับรู้การ
















สรุปผลการศึกษา อภปิราย และ ข้อเสนอแนะ 
 
การศึกษาวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร : กรณีศึกษา พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคาร
กสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาผูว้ิใจไดน้ ามาสรุปผลอภิปรายและขอ้เสนอแนะตามล าดบั
ต่อไปน้ี 
5.1  สรุปผลการวิจยั 
5.2  อภิปรายผล 
5.3  ขอ้เสนอแนะ 
 
5.1  สรุปผลการวจิยั 
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความผกูพนั
ต่อองคก์รกรณีศึกษา พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขต
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลาผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
5.1.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา จ านวนทั้งส้ิน 275 คน พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 74.20 และมีอายรุะหว่าง 25 - 30 ปี จ านวน 148 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.80 เม่ือพิจารณาจากระดับการศึกษาสูงสุด ส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 86.5 และส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 238 คน คิด
เป็นร้อยละ 86.5 มีอายงุานอยูร่ะหว่าง 1 - 5 ปี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 72.70 และส่วนใหญ่






5.1.2   การวิเคราะห์ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ของพนกังานประจ า
และพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
จากการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.57 ,S.D.= 
0.20) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอนัดบั 1 คือดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ( = 3.77 ,S.D.= 0.73) รองลงมาอนัดบั 2 คือดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการ
กา้วหนา้ ( = 3.68,S.D.= 0.32) รองลงมาอนัดบั 3 คือดา้นความมัน่คงในการการท างาน ( = 
3.60,S.D.= 0.39) รองลงมาอนัดบั 4 คือดา้นจิตอารมณ์ ( = 3.57,S.D.= 0.27) และล าดบัสุดทา้ยคือ 
ดา้นการปฏิบติังาน ( = 3.23 ,S.D.= 0.20) 
5.1.3   การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ าและพนกังานจดั
จา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
จากการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.29 ,S.D.= 0.16) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดอนัดบั1 คือดา้นความผกูพนัเชิงความรู้สึก ( = 3.47 ,S.D.= 0.29) รองลงมา
อนัดบั2 คือดา้นความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน ( = 3.32,S.D.= 0.24) และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความ
ผกูพนัเชิงผลตอบแทน ( = 3.06 ,S.D.= 0.22) 
5.1.4  การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างในภาพรวมของระดบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
จากการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
ของพนักงานประจ าและพนักงานจดัจ้างภายนอก พบว่า พนักงานประจ าและพนักงานจดัจ้าง








พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก พบว่า พนกังานประจ ามีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบัพนกังานจดัจา้งภายนอก 
5.1.5   การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขต
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขต
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลาพบว่า มีความสัมพนัธ์ในทางบวกระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร
โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม และเม่ือพิจารณารายด้านด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหน้า ดา้นความมัง่คงในการท างาน ดา้นจิต
อารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน พบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร  
5.1.6   การทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 5.1  แสดงผลจากการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 









สมมติฐานท่ี 2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ยอมรับสมมติฐาน  







5.2  อภปิรายผล 
จากผลการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและ
ความผกูพนัต่อองคก์รกรณีศึกษา พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย  ในเขตพื้นท่ีจังหวดัสงขลาผูว้ิจัยสามารถสรุปเป็นประเด็นและอภิปรายผลการวิจัย ตาม
วตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี  
5.2.1   ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ของพนกังานประจ าและพนกังาน
จดัจา้งภายนอก บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
แบบสอบถามท่ีใชว้ดัระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี มี
ค  าถามท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โดยค าถามท่ีมีความหมายเชิงลบจะน ามาแปลงค่า
เพื่อให้ไดร้ะดบัคะแนนท่ีแทจ้ริงจากการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของกลุ่ม
ตวัอยา่ง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
1. เม่ือพิจารณาจ าแนกรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการสูงสุดทั้งน้ีสาเหตุท่ีดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมี
ระดบัสูงสุด เป็นเพราะ พนกังานสายงานธนาคาร เป็นอาชีพท่ีตอ้งมีความซ่ือสัตย ์มีความรับผดิชอบ
สูง และตอ้งมีความอดทนต่อแรงกดดนัทุกดา้น ดงันั้น เม่ือพนกังานทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์รอยา่ง
เต็มท่ี องคก์รจึงมองเห็นความตั้งใจในการท างานและให้ความส าคญักบัการจ่ายผลตอบแทนแก่




เช่ียวชาญในงานนั้นๆ รักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัธนาคาร (ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน), 2558) และเม่ือเปรียบเทียบกบัผลตอบแทนจากธนาคารอ่ืน ธนาคารไดมี้การจ่าย
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมท่ีสุดและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Roades และ Eisenberger (2002, อา้งถึงใน ธนา จินดาโชตินนัท์, 2556 ) ท่ีว่า องคก์รมีการ







มีค่าเฉล่ียอยู่ในอันดับท่ีสอง ทั้ งน้ีเป็นเพราะ ธนาคารกสิกรไทยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี
หลกัสูตรการฝึกอบรมพื้นฐานกว่าสิบหลกัสูตรเพื่อรองรับพนกังานทุกคนให้มีความพร้อมในการ
ท างานและสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมืออาชีพ ท าให้พนกังานรับรู้ถึงความใส่ใจในการปรับปรุง
ทกัษะและความรู้ความสามารถของพนกังาน มีการลงทุนระยะยาวเพื่อเพิ่มศกัยภาพใหก้บัพนกังาน 
ซ่ึงท่ีกล่าวมาน้ีเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีท าให้พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นความรู้ใน
งานและโอกาสในการกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Wayne, Shore และ 
Liden (1997, อา้งถึงใน ธนา จินดาโชตินนัท์, 2556) ท่ีกล่าวว่า การฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า
เป็นการลงทุนท่ีสร้างความพึงพอใจให้กบัตวัพนักงาน และจะน าไปสู่การเพิ่มระดบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร 
3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นความมัน่คงในการการท างาน มีค่าเฉล่ีย




ส่ี ทั้งน้ีเป็นเพราะธนาคารกสิกรไทยเป็นสถาบนัการเงินท่ีเน้นการท างานแบบพี่สอนน้อง มีการ
จดัสรรงบประมาณส าหรับโอกาสพิเศษต่างๆใหก้บัพนกังาน เช่น วนัเกิด หรือวนัส าคญัต่างๆ มีการ
มอบของขวญั การกล่าวยกยอ่งชมเชยผา่นทางระบบเครือข่ายภายในองคก์ร เป็นตน้ ทั้งน้ีสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดทฤษฎีของ Rhoades, Eisenberger และ Armeli (2002, อา้งถึงใน นิชาภา ปัญจมาวฒันา, 
2550) ท่ีกล่าววา่กระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานจะส่งผลในแง่ดีกบัทั้งสองฝ่าย กล่าวคือ 
ฝ่ายพนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน มีอารมณ์ในทางท่ีดีมากข้ึน และฝ่ายองค์กร คือ 
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีสูงข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึนและสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน
อีกดว้ย และสุดทา้ยคือสามารถลดจ านวนการลาออกของพนกังาน 
5.การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในล าดับ
สุดทา้ย ทั้งน้ีเป็นเพราะระบบงานภายในของธนาคารบางระบบยงัไม่เสถียรและใชร้ะยะเวลาในการ
ท าค่อนขา้งนานท าให้พนักงานสูญเสียเวลาในการท างานอ่ืนจึงก่อให้เกิดความไม่พอใจในบาง
ระบบ ทั้งน้ีปัจจุบนัธนาคารไม่หยดุน่ิงท่ีจะพฒันาระบบต่างๆเพื่อสนบัสนุนการท างานของพนกังาน






5.2.2   ระดับความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานประจ าและพนักงานจัดจ้าง
ภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
แบบสอบถามท่ีใชว้ดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี มีค  าถามท่ีมี
ความหมายทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โดยค าถามท่ีมีความหมายเชิงลบจะน ามาแปลงค่าเพื่อใหไ้ดร้ะดบั
คะแนนท่ีแทจ้ริง จากการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กร ของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เพียงแต่ว่า
ผลงานวิจยัในคร้ังน้ีแตกต่างจากงานวิจยัของ ฉตัรฟ้า ฤทธ์ิมหา (2554) ท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตจงัหวดัปราจีนบุรีพบว่า พนกังานธนาคารกสิกรไทย
ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัปราจีนบุรีมีระดบัความผกูพนัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังาน
ส่วนใหญ่ ทั้งพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก มีอายงุานในช่วง 1-5 ปี ซ่ึงเป็นจดัว่ามี
อายงุานท่ีน้อย จึงมีส่วนท าให้ความผกูพนัโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ประนอม ละอองนวล (2542) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและ
ผลปฏิบติังานของบุคคลากรมหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และ งานวิจยัของ ปาริชาติ บวัเป็ง 
(2554) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย โดยการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั และจ านวนปีท่ีท างานมีอิทธิพลต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านความผูกพนัเชิง
ความรู้สึกทั้งน้ีสาเหตุท่ีดา้นความผกูพนัเชิงความรู้สึก มีระดบัสูงสุดเป็นความผกูพนัเสมือนกบัว่า
องคก์รเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายของธนาคารท่ีมีการส่งเสริมให้พนักงาน
รู้สึกพึงพอใจในการท างาน เกิดเป็นความผกูพนัและสามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพ ซ่ึงเป็นส่วน
หน่ึงในการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จของธนาคาร (ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน), 2558) 
2. ดา้นความผูกพนัเชิงบรรทดัฐาน พนักงานมีความผูกพนัเชิงบรรทดัฐานอยู่ใน











ผกูพนัต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen และ 
Meyer (1990, อา้งถึงใน ศุทธกานต ์มิตรกูล, 2557) ท่ีว่าเม่ือพนักงานคิดว่าตนเองไดล้งทุนกบั
องคก์รไปมาก จึงไม่ตอ้งการท่ีจะออกจากองคก์รเน่ืองจากว่ากลวัจะสูญเสียประโยชน์หรือตน้ทุนท่ี
ตนเองเคยไดรั้บ หรืออาจจะเป็นในรูปแบบของการอยูท่  างานไปเร่ือยๆเน่ืองจากไม่มีทางเลือกอ่ืนท่ี
ดีกวา่  




องค์กร และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานประจ าและพนักงานจัดจ้างภายนอก พบว่า 
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รท่ีแตกต่าง
กนัโดยพนักงานประจ ามีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของรมิตา น่วมเกตุ (2555) ท่ีศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รคุณลกัษณะงาน




จากองคก์ร ส่วนความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า พนักงานประจ ามีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รใน
ระดบัปานกลางเช่นเดียวกนักบัพนกังานจดัจา้งภายนอกซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สาลีทิพย ์ยิง่ฟู
วฒันา (2553) ท่ีศึกษา การรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานประจ ากบัพนกังานภายนอกท่ีพบว่าพนกังานประจ าและพนกังานภายนอกมี
ความผกูพนัในระดบัปานกลาง ทั้งน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชญานิศ นิลแจง้ (2550) ท่ีศึกษา
เร่ือง การละเมิดสญัญาทางจิตวิทยา ความผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
และความตั้งใจท่ีจะลาออก ของพนกังานประจ าและพนกังานชัว่คราวโดยพบว่าพนกังานประจ ามี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานชัว่คราว เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนั
ต่อองคก์รระหว่างพนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอกพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั















งานวิจยัของ เปรมจิตร์ คลา้ยเพช็ร์ (2548) ท่ีศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความยติุธรรม
องคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร และความตั้งใจลาออก ซ่ึงพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กรทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรคือ ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิต
อารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยัของปรียาภา จาติกลุ (2556) ท่ีศึกษาการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาบริษทั
พฒันาซอฟต์แวร์แห่งหน่ึงพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหนา้ ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ยกเวน้ดา้นความมัน่คงในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั





































5.3  ข้อเสนอแนะ 
ผลการวิจัยคร้ังน้ีมีขอ้เสนอแนะในการวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์ในการน าไปเป็น
แนวทางส าหรับผูป้ริหารในการพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 






5.3.1   ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัคร้ังน้ี 
- จากผลการศึกษาเปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ
พนกังานประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก พบว่า พนกังานประจ ามีระดบัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รท่ีสูงกว่าพนักงานจดัจา้งภายนอก ดงันั้นธนาคารควรให้ความส าคญัในการส่งเสริมให้
เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รท่ีเท่าเทียมกนัผ่านทางการสร้างกิจกรรมสานสัมพนัธ์ต่างๆ
เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการท างานร่วมกนัและเสริมสร้างการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 




และพนักงานจดัจา้งภายนอก พบว่า พนักงานประจ ามีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปาน
กลางเช่นเดียวกบัพนกังานจดัจา้งภายนอก ธนาคารควรส่งเสริมใหพ้นกังานทั้งสองกลุ่มโดยอาจเร่ิม
จากการสร้างจิตส านึกรักองค์กร และกระตุ้นให้มีความผูกพันให้มากข้ึนกว่าเดิม โดยการให้
ความส าคญัในบทบาทหนา้ท่ีในองคก์รของพนกังานเสมือนว่าทุกคนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เปิด
โอกาสในการแสดงความคิดเห็นต่างๆ และเปิดใจรับฟังปัญหาในการด าเนินงานของพนกังานทุก
ระดบัชั้น และควรจดัตั้งฝ่ายงานส าหรับการร้องทุกขข์องพนกังาน เพื่อเป็นการส่ือสารสองทางและ
หาแนวทางในการท างานร่วมกนัต่อไป 
- จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รทุกดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร องคก์รควรมีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีท าให้พนกังานรับรู้ว่าองคก์รให้









5.3.2   ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัคร้ังต่อไป 
- ควรศึกษาความสมัพนัธ์ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความผกูพนั









- ปัจจุบนัพนกังานประจ านอกจากจะมีการรับเขา้มาโดยวิธีปกติแลว้นั้น ยงัมีกลุ่ม
พนกังานประจ าท่ีพฒันามาจากพนกังาน Outsource ทั้งน้ีสามารถศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของผลการ
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ประจ าและพนกังานจดัจา้งภายนอก บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร จ านวนข้อ ค่าความเช่ือมัน่ 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 7 0.96 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสในการกา้วหนา้   7 0.96 
ดา้นความมัน่คงในการการท างาน   6 0.96 
ดา้นจิตอารมณ์   9 0.96 
ดา้นการปฏิบติังาน   5 0.96 
รวม 34 0.96 
ความผูกพนัต่อองค์กร จ านวนข้อ ค่าความเช่ือมัน่ 
ความผกูพนัเชิงความรู้สึก 6 0.96 
ความผกูพนัเชิงผลตอบแทน 4 0.96 
ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 5 0.96 
รวม 15 0.96 























กรณีศึกษา พนักงานประจ าและพนักงานจัดจ้างภายนอก  
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย  ในเขตพืน้ทีจ่ังหวดัสงขลา 
 
ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 6 หนา้  จดัท าข้ึนมาเพื่อประโยชน์ในการศึกษาและการ




แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 ส่วนท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

















กรณีศึกษา พนักงานประจ าและพนักงานจัดจ้างภายนอก บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย  ในเขตพืน้ทีจ่ังหวัดสงขลา 
 
ส่วนที่ 1   แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ค าช้ีแจง   โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด 

































5 4 3 2 1 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  
1 หากฉนัตอ้งหยดุงานเน่ืองจากเจ็บป่วย องคก์รจะรับรู้และเขา้ใจดี      
2 หากฉนัหยดุงานเน่ืองจากปัญหาครอบครัว องคก์รจะไม่รับรู้หรือไม่
พยายามเขา้ใจเหตุผล 
     
3 องคก์รจะฉวยผลประโยชน์จากพนกังานเม่ือมีโอกาส      
4 หากองคก์รมีรายไดเ้พ่ิมมากข้ึน องคก์รจะพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆใหแ้ก่พนกังาน 
     
5 นอกจากเงินเดือนแลว้ องคก์รจดัหาค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีเหมาะสมใหแ้ก่
ฉนั 
     
6 องคก์รจดัใหมี้สวสัดิการต่างๆเพ่ือใหฉ้นัมีคุณภาพชีวิติการท างานท่ีดีข้ึน      
7 องคก์รมีสวสัดิการเพียงพอเม่ือฉนัตอ้งการความช่วยเหลือ      
ด้านความรู้ในงานและโอกาสในการก้าวหน้า    
8 มีโอกาสเพียงเลก็นอ้ยส าหรับฉนัในการเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ี      
9 หวัหนา้งานสนบัสนุนใหฉ้นัไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถใน
อาชีพเป็นอยา่งดี 
     
10 หวัหนา้งานมอบหมายงานส าคญัใหฉ้ันท าเพื่อเป็นการพฒันาความรู้
ความสามารถ 
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11 องคก์รเปิดโอกาสใหฉ้นัมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      
12 ฉนัพอใจในโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      
13 หวัหนา้งานสนบัสนุนใหฉ้นัน าความรู้ใหม่มาประยกุตใ์ชใ้นงานเพ่ือ
พฒันาความรู้ความสามารถของฉนั 
     
14 ฉนัไดรั้บการพฒันาตามท่ีองคก์รจดัให้      
ด้านความมัน่คงในการการท างาน    
15 ถา้องคก์รสามารถจา้งคนท่ีจะมาท างานแทนฉนัไดใ้นระดบัเงินเดือนท่ีต ่า
กวา่ องคก์รจะท าแน่นอน 
     
16 องคก์รจะเลิกจา้งฉนัหากมีวธีิอ่ืนๆท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่มาแทนท่ี
การท างานของฉนั 
     
17 องคก์รคิดวา่ไม่มีประโยชน์หากใหฉ้นัท างานไปเร่ือยๆจนเกษียณ      
18 งานของฉนัเป็นงานท่ีมีความมัน่คงสูง      
19 ฉนัมัน่ใจวา่จะไม่ถกูไล่ออกจากองคก์รแห่งน้ี      
20 การถกูไล่ออกจากงานอาจเกิดข้ึนได ้ไม่วนัใดวนัหน่ึงในอนาคต      
ด้านจิตอารมณ์    
21 องคก์รไม่ค่อยใหค้วามสนใจในการท างานของพนกังานเท่าใดนกั      
22 องคก์รใหคุ้ณค่าต่อการเสียสละท างานเพ่ือองคก์รของฉนั      
23 องคก์รไม่เคยช่ืนชมการทุ่มเทท างานนอกเหนือเวลาหรือการท างานเกิน
หนา้ท่ีของฉนั 
     
24 หวัหนา้งานเห็นความส าคญัถึงเป้าหมายในการท างานของฉนัอยา่งมาก      
25 หวัหนา้งานเห็นคุณค่าในการท างานของฉนัอยา่งมาก      
26 องคก์รมกัจะเพิกเฉยต่อขอ้ร้องเรียนในการท างานของฉนั      
27 หวัหนา้งานไม่เคยใหค้วามส าคญัต่อความคิดเห็นของฉนั      
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29 ผูบ้ริหารแสดงความภูมิใจหรือช่ืนชมในการปฏิบติังานของฉนั      
ด้านการปฏบิัติงาน    
30 องคก์รเขา้ใจเหตุผลหากฉนัท างานไม่ทนัตามท่ีก าหนด      
31 องคก์รเตม็ใจจะปรับปรุงส่ิงต่างๆเพ่ือส่งเสริมใหฉ้นัปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
สุดความสามารถ 
     
32 เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังานหวัหนา้งานเอาใจใส่และให้
ค  าแนะน าเพ่ือช่วยแกปั้ญหาใหเ้ป็นอยา่งดี 
     
33 หากฉนัท างานผิดพลาด ฉนัจะไดรั้บค าต าหนิจากหวัหนา้งานและองคก์ร
อยา่งรุนแรง 
     
34 องคก์รมีการด าเนินงานต่างๆเพ่ือใหพ้นกังานมีความปลอดภยัในการ
ท างาน 
     
 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง   โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด 
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ความผูกพนัเชิงความรู้สึก  
1 ฉนัรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี      
2 ฉนัมกัจะพดูถึงเร่ืองท่ีดีๆขององคก์รใหก้บับุคคลอ่ืนไดรั้บรู้      
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4 ฉนัรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รคือปัญหาของฉนั      
5 ฉนัยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนกวา่จะเกษียณ      
6 ฉนัไม่รู้สึกมีใจผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี      
ความผูกพนัเชิงผลตอบแทน  
7 เป็นเร่ืองยากส าหรับฉนัท่ีจะลาออกจากองคก์รไปในช่วงเวลาน้ี 
แมว้า่ฉนัอยากลาออกกต็าม 
     
8 ส่ิงส าคญัต่างๆมากมายในชีวิตฉนัจะหยดุชะงกัลงเม่ือลาออกจาก
องคก์รแห่งน้ี 
     
9 ไม่มีการสูญเสียทางการเงินมากมายอะไรหากฉนัลาออกในตอนน้ี      
10 เหตุผลส าคญัท่ียงัท างานอยูใ่นองคก์รแห่งน้ีคือ ไดรั้บผลประโยชน์
มากวา่องคก์รอ่ืนๆ 
     
ความผูกพนัเชิงบรรทดัฐาน  
11 ฉนัคิดวา่ทุกวนัน้ีคนเราเปล่ียนงานกนับ่อยเกินไป      
12 ฉนัไม่เช่ือวา่คนเราตอ้งจงรักภกัดีกบัองคก์รท่ีตนท างานอยูเ่สมอไป      
13 การออกจากองคก์รหน่ึงไปท างานกบัอีกองคก์รหน่ึงไม่ใช่เร่ืองท่ี
ผดิส าหรับฉนั 
     
14 ฉนัถกูสอนมาเพ่ือใหเ้ช่ือในคุณค่าต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์ร      
15 ส่ิงต่างๆจะดีข้ึนหากพนกังานทุกคนท างานกบัองคก์รน้ีตลอดไป      
 









ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน    ที่ตรงกบัความจริงของท่าน 
 
1. เพศ 
ชาย     หญิง 
 
2. อาย ุ
นอ้ยกวา่ 25 ปี   25 – 30 ปี    31 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี   51 ปีข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

























ช่ือ สกลุ   นางสาวสุชาดา  หมนัล๊ะ 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา 5710521047 
วุฒิการศึกษา 
วุฒิ    ช่ือสถาบัน    ปีที่ส าเร็จการศึกษา 
บริหารธุรกิจบณัฑิต  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์   2556 
(การจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศ)  
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
ต าแหน่ง    หน่วยงาน 
ผูช่้วยผูดู้แลความสมัพนัธ์ลูกคา้ ศูนยธุ์รกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ1 ทีมลูกคา้ผูป้ระกอบการ 
ผูป้ระกอบการ(ARM)  เพชรเกษมหาดใหญ่ 3-2 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย จ ากดัมหาชน 
 
